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ОБЩАЯХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ 
Актушrьность исследования определяется необходимостью разработки ор­
ганизационно-педагогиqеских условий для подi'Отовки персонала к деятельности 
в корпоративной системе современного предприятия. Тем самым выполняется 
социальный заказ общества и государства, который предусматривает качествен­
ную подготовку специалистов, востребованных в современном рынке труда. 
Практиqески решение любой фундаментальной nроблемы современности 
находится в непосредственной связи с разработкой проблем профессиональной 
подготовки высококвалифицированных кадров. Растущая потребность в спе­
циалистах высокой квалификации, умеющих адекватно реагировать на посто­
янную смену приоритетоп на рынке труда, производить конкурентоспособную 
продукцию, принимать адекватные реальным ситуациям взвешенные самостоя­
тельные решения, видеть nерспективы и планировать стратегии и тактики раз­
вития производства, позволила обществу осознать тот факт, что базовое обра­
зование является лишь первым этапом непрерывного совершенствования клю­
чевых профессиональных компетенций персонала. 
Повышение профессионализма персонала современного предприятия - не­
прерывный процесс, который может заключаться как в разработке новых кон­
цепций, например концепции «обуqающегося предприятия)}, так и в стандарт­
ных подходах (различные семинары, обучение в институтах повышения квали­
фикации управленческого персонала или переподготовка рабо"!их). 
Под профессионализмом следует понимать достижение человеком высоких 
профессиональных результатов, его адаптированность в профессиональной сфере 
деятельности, свободное владение выбранной nрофессией, способность к профее­
сиопальному саморазвитию (Э. Ф. Зеер, А. К. Маркова). Здесь важно таюке опре­
делиться с понятием «nерсонал предприятию). В условиях рыночной экономики 
персонал предприятия представляет собой совокупность собственников 
и работающИх по найму; трудовой потенциал данной совокупности соответствует 
производственному и обеспечивает хозяйственную деятельность (С. В. Шекшня). 
Как показало исследование, существующая система профессионального 
образования не обеспечивает должным образом мобильность и конку­
рентоспособность молодых специалистов в рынке труда; налицо узкоспециали­
зированный характер планирования полготовки специалистов. При формирова-
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нии образовательного заказа и его выполнении учреждениями профессиональ­
ного образования недостаточно учитываются особенности современного рынка 
труда. В бол~шинстве случаев работодатели не участвуют в планировании 
и осуществлеf!ии профессиональной подготовки востребованных на их пред­
приятиях специалистов, что приводит к разрыву между теоретической подго­
товкой и последующей практичсской деятельностью выпускников образова­
тельных учреждений в условиях современного предприятия. 
Особую актуальность и практическую значимость данная проблема приоб­
ретает дпя персонала, работающего на предприятиях холдинга. Холдинг пред­
ставляет собой разновидность корпорации, комnанию, в которой объединены 
предприятия различного профиля и наnравлений; nри этом nакетом акций вла­
деет холдинг, а не дочерние nредnриятия. Направления работы холдинrа отли­
чаются разнообразием, а взаимоотношения, которые возникают в процессе его 
деятельности, зачастую сложны и многогранны. 
В современных условиях жесткой конкуренции на внутреннем и внешнем 
рынках труда гарантом успешной деятельности nредnриятий, входящих в хол­
динг, становится его кадровый потенциал, сnлоченный вокруг общей идеи кол­
лектив единомышленников. Поэтому на современных nредnриятиях все более 
востребованы специалисты, сnособные творчески трудиться в условиях корПо­
ративной деятельности. 
Итоги предварительного исследования nоказали, что более 60% nредnри­
ятий холдинга не имеют nрограмм систематической переnодготовки и nовы­
шения квалификации работающего nерсонала, в штате nредnриятий отсутству­
ют профессионально подготовленные организаторы обучения, некоторые руко­
водители преДприятий холдинга не желают идти на материальные затраты по 
nовьlшенню квалификации кадров, поскольку не верят в nерспектину возмеЩе­
ния такого рода расходов. Вышесказанное в определенной степени обусловли­
вает необходимость обоснования научно-педагогических подходов. к повыше­
нию профессионализма сотрудников современного предприятия и создания ор­
ганизационно-педагогических условий для целенаправленного и планомерного 
профессионального развития персонала. 
Различные методические и организационные аспекты профессионального 
образования раскрыты в работах С. Я. Батышева, К. Я. Вазиной, А. М. Нови­
кова, Ю. Н. Петрова, Г. М. Романцева, И. П. Смирнова, Е. В. Ткаченко и др. 
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В психолого-педагогической и методической литературе наработан боль­
шой материал по вопросам исследования закономерностей и при~щипов про­
фессиональноm становления личности (К. А. Абульханова-Славская, Б. Г. Анань­
ев, Э. Ф. Зеер, Н. С. Пряжников, В. В. Сериков, И. С. Якимаиекая и др.). 
Особое влияние на логику нашеm исследования оказали работы по пробле­
мам профессионального образования (П. Ф. Кубрушко, В. С. Леднев, Г. М. Ро­
манцев, Е. В. Ткаченко, В. А. Федоров и др.), обоснованию и выбору педагогиче­
ских технологий обучения (В. П. Беспалько, М. И. Махмутов, В. Д. Симоненко, 
Н. Е. Эрганова и др.), по концептуальным подходам к проблемам маркетинга 
в образовании (В. Б. Полуянов, М. М. Поташник, П. И. Третьяков и др.), а также 
исследования в области теории принятия управленческих решений (А. В. Вол­
ков·, М. Т. Громкова, Е. Б. Куркии и др.), направлений развития системы повы­
шения квалификации (В. А. Антропов, Н. О. Вербицкая, С. И. Змеев, Е. В. Круп­
нова и др.), проблем повышения профессионализма (А. А. Деркач, Н. В. Кузь­
мина, А. К. Маркова и др.). 
Проблема мотивации личности в различных видах деятельности исследова­
лась Б. А. Ананьевь1м, А. А. Вербицким, П. Я. Гальпериным, О. Е. Лебедевым, 
А. Н. Леонтьевым, А. Маелоу и др. Поиску социально-психологических и орrани­
зационно-педаrогических основ управления посвящены научные труды Ю. А. Ко­
наржевского, В. С. Лазарева, П. Р. Худоминского, Т. И. Шамовой, разработке ме­
тодов обучения персонала предприятий- Е. Л. А1щреевой, И. А. Башкаевой, 
А. Я. Кибанова, Т. В. Хлоповой, решению проблем внутрифирменного обучения­
В. Григорьева, Е. Дюзимова, В. В. Семи на, А. Топаляна и др. 
Вопросы корпоративной стратегии, межкультурной коммуникации и кор­
поративной культуры рассмотрены в публикациях И. Ансоффа, В. О. Орехова, 
В. А. Спивака и др. 
Несмотря на то что созданы некоторые теоретические предпосылки и нара­
ботан практический опыт профессиональной подготовки и переподготовки персо­
нала на российских предприятиях, научные подходы к повышению профессиона­
лизма персонала холдинrа в настоящее время представлены недостаточно полно. 
Анализ современной ситуации позволил выявить следующие противоречия: 
• между потребностью современного предприятия в высококвалифИциро­
ванных кадрах и сложиошейся системой профессионального образования, ко­
торая обеспечивает недостаточный уровень подготовки специалистов для со­
временных предприятий; 
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• между опережающим характером развития производственных техноло­
гий и несформированностью адекватной системы подготовки и переподготовки 
персонала предприятий; 
• между реальной потребностью современных предприятий в повышении 
профессионализма его персонала, с одной стороны, и недостаточной разрабо­
танностью организационно-педагоrических условий, обеспечивающих JTO по­
вышение,- с другой. 
В связи с вышеизложенным проблема исследовшшя заключается в обо­
сновании организациоНJ:~?-педагогических условий повышения профессиона­
лизма персонала предпр~ятий холдинга. 
В работе нами введено ограничение: исследование проводилось на пред­
nриятиях холдинга AYS & Со Groиp. 
Цель исследовш1ия - определить и теоретически обосновать организаци­
онно-педагогические условия повышения профессионализма персонала пред­
приятий хшщинга. 
Обьект исследования- процесс повышения профессионализма персонала 
современного предприятия. 
Предмет исследования- организацнонно-педагогические условия, обес­
печивающие успешность повышения профессионализма персонала предпри­
ятий холдинга. 
Гипотеза исследования: 
1. Повышение профессионапизма персонала предприятий холдинга следу­
ет рассматривать в контексте взаимосвязи, взаимообусповленности и неразрыв­
ности уч.ебной, трудовой и повседневной деятельности чеповека. 
2. Приоритетным направпением в обучающей деятельности холдинга явля­
ется ориентация на создание <Фбучающейся организацию>, заинтересованной 
в профессиональном росте сотрудников. 
3. Системаобразующими для обучающей деятельности холдинга выступа­
ют акмеологический, андраrогическИй, синергетический, мотивационный 
и ситуационный подходы. 
4. К организационно-педагоrическим условиям повышения профессиона­
лизма персонала предприятий холдинr·а относятся: 
• создание системы непрерывного обучения персонала предприятий хол-
дин га; 
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• обоснование состава ключевых компетенций, обеспечивающих успеш­
ность профессионального роста каждого из его сотрудников; 
• использование возможностей всех видов образования - формального, 
неформал1.ного и внеформального; 
• разработка системы подготовки персонала по индивидуальным образова­
тельным траекториям, адекватно реагирующей на изменения рынка труда. 
В соответствии с цел1.ю и гипотезой исследования были поставлены 
и решались следующие задачи: 
l. Изучить существующие подходы к повышению профессионализма со­
трудников современных предприятий. 
2. Обоснов;пъ организационно-педагогические условия, обеспечивающие 
повышение уровня профессионализма персонала предприятий холдинга. 
3. Разработаrь структуру и содержание обучающей деятельности по повы­
шеНIОО профессионализма персонала на предприятии холдинга А YS & Со Group. 
4. Проверить эффективность организационно-педагогических условий 
в ходе опытно-поисковой работы. 
Методологической и теоретической основой исследования являются сис­
темный анализ и системный подход (В. Г. Афанасьев, И. В. Блауберг, В. Н. Са­
довский, Г.П. Щедровицкий, Э. Г. Юдин), теория деятельности (Л. С. Выгот­
ский, А. Н. Леонтьев, С. Л. Рубинштейн), теория проектирования и конструиро­
вания учебного процесса (С. А. Архангел1.ский, В. П. Беспалько, Н. Ф. Талызи­
на), фундаментальные работы по дидактике (В. В. Краевский, И. Я. Лернер, 
И. Г. Пустил1.ник, Н. Н. Тулькибаева), концепции развития непрерывного обра­
зования (С. Я. Батышев, А. М. Новиков, Ю. А. Кустов, Г. М. Романцев, Е. В. Тка­
ченко) и образования взрослых (В. А. Антропов, В. А. Сластенин, Г. Н. Подчали­
мова, М. П. Сибирская, Т. И. Шамова), работь1 в области философии образования 
и методологии психолого-педагогической науки (Л. А. Беляева, В. И. Загвязин­
ский, А. Я. Найн), интеграции в образовании (М. Н. Берулава, Н. К. Чапаев), 
идеи личностно ориентированного (Н. А. Алексеев, Е. В. Бондаревская, 
Э. Ф. Зеер, И. С. Якиманская), акмеологического (Б. Г. Ананьев, А. А. Деркач, 
Н. В. КуЗ1.мина), рефлексивного (М. В. Кларин, А. А. Найн, А. А. Реан) подходов .. 
В ходе исследования применялись различные теоретические и эксперимен­
тальные методы. Теоретические методы исследования включают в себя анализ 
и синтез научных источников, которые позволяют охарактеризовать ситуацию, 
сложившуюся в образовательном пространстве, обобщение и систематизацию 
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научных положений по теме исследования, анализ научно-методических 
и учебно-методических материалов по исследуемой проблеме. Эксперимен­
тальный инструментарий представлен такими методами, как анкетирование, 
наблюдение, тестирование, опытно-поисковая работа, методы диагностики, 
а также педагогическим мониторингом. 
Этапы исследосания. Исследование проводилось в несколько этапов 
в 1998-2003 гг. 
На первом лапе (1998 1999) был осуществлен анализ сложившихся сис­
тем подготовки и переnодготовки кадров, управления персоналом в России 
и мировом сообществе, намечены и разработаны теоретические предпосылки 
исследованив, сформулированы гипотеза, проблема и задачи исследования. 
На втором этапе (2000--2001) были разработаны методологические 
и теоретические основы исследования, определены его структура и содержание, 
дано теоретическое обобщение состояния исследуемой nроблемы и подходов, 
составивших основу процесса повышения профессионализма персонала для ус­
пешной деятельности на предприятиях холдинга. 
На третьем этапе (2002-2003) проводилась опытно-поисковая работа 
с сотрудниками А YS & Со Group, определялись эффективность и целесооб­
разность создания организационно-педагогических условий для успешного по­
вышения профессионализма персонала. Опубликованы основные результаты 
выполненного исследования в виде статей в сборниках научных трудов и те­
зисов докладов на научно-практических конференциях. Завершено оформление 
проведеиного исследования. 
Научная новизна и ml!оретическая знаЧll.Мость uccлeдotlaiШR сосТоят 
в следующем: 
1. Обоснованы акмеологический, андраrогический, синергетический, мо­
тивационный и ситуационный подходы в качестве системаобразующих для об­
разовательной деятельности холдинга: 
2. Выявлен ряд орrанизационно-педагогических условий повышения про­
фессионализма персонала предприятий холдинга: 
• создание системы непрерывного обучения персонала предприятий хол­
динга; 
• обоснование состава ключевых компетенций, обеспечивающих успеш­
ный профессиональный рост каждого из его сотрудников; 
• использование возможностей всех видов образования - формального, 
неформального и внеформального; 
• разработка системы подготовки персонала по индивидуальным образова­
тельным траекториям, адекватно реагирующей на изменения рынка труда. 
Пракпшоrеская значимость исследования заключается в том, что на 
предприятиях холдинга организована система обучающей деятельности, на­
правленная на повышение уровня профессионализма персонала. 
Результаты исследования могут быть использованы при организации обу­
чающей деятельности по повьппению профессионализма персонала многопро· 
фильных предприятий. 
Апробация результатов исследования осуществлялась в процессе опыт­
но-поисковой работы на nредприятии AYS & Со Group. Основные положения 
исследования были обсуждены и одобрены на научно-практических конферен­
циях «Инновационные технологии в образовании и на производстве (Екатерин­
бург, 2000-2002), «Актуальные вопросы развития образования, техники, обще­
ства>> (Екатеринбург, 1999), «Теория и ирактика развивающего обучения» (Че­
лябинск, 2001), «Личностно ориентированное профессиональное образование» 
(Екатеринбург, 2002- 2003), «Образование в Уральском регионе в XXI веке: 
научные основы развитию> (Екатеринбург, 2002), «Высшая школа в XXI веке» 
(Екатеринбург, 2002), «Развитие образовательной системы колледжей Минато­
ма РФ в рынке интеллектуального труда малого города (г. Белоярекий Сверд· 
ловекой области, 2003), пленумах Учебно-методического объединения по про· 
фессионально-педаrогическому образованию «Стратегия развития профессио­
нально-педагоrического образования» (Екатеринбург, 2002-2003). 
На защиту выносятся следующие положения: 
1. Повышение профессионализма · персонала современного предприятия 
следует рассматривать в контексте взаимосвязи, взаимообусловленности 
и неразрывности учебной, трудовой и повседневной деятельности человека. 
2. Системаобразующими для успешной обучающей деятельности холдинга 
в современных условиях являются акмеологический, андрагогический, синерге­
тический, мотивационный и ситуационный подходы. 
3. Совокупность организационно-педагоr·ических условий повышения 
профессионализма персонала современного предnриятия включает создание 
системы непрерывного обучения персонала предприятий холдинrа; обоснова-
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ние состава ключевых компетенций, обеспечивающих успешность деятельно­
сти каждого из его сотрудников; использование возможностей всех видов обра­
зования -формального, неформального и внеформального; разработку системы 
подготовки персонала по индивидуальным образовательным траекториям. 
Структура и объем диссертации. Диссертация состоит из введения, трех 
глав и заключения. Библиографический список включает 274 наименований, 
в том числе 1 О - на иностранном языке. 
ОСНОВНОЕСОДЕРЖАНИЕДИССЕРТАЦИИ 
Во введе11ии обоснована актуальность проблемы, определены объект 
и предмет исследования, сформулированы цель и зада•1и работы, mпотеза ис­
следования, раскрыты научная новизна, теоретическая и практическая значи­
мость работы; выделены этаnы исследования, сформулированы основные nо­
ложения, выносимые на защиту, приведсны сведения об аnробации и внедре­
нии результатов исследования. 
В первой главе «Анализ проблемы nовышения профессионализма персо­
нала современного предприятия» выдвигается тезис о том, что неnрерывное 
образование по принципу обучения в течение всей жизни является сегодня сис­
темаобразующим фактором и условием надежности и устойчивости развития 
общества, раскрывается сущность понятия «профессионализм», рассматрива­
ются взаимосвязь и взаимообусловленность профессионализма и корпоратив­
ной культуры, анализируется комплекс научно-nедагогических подходов 
к решению проблемы повышения профессионализма nерсонала современного 
I]Qt!_JЩрИЯТИЯ. 
В контексте концепции непрерывного образования по-новому интерпрети­
руется роль предприятий, которые должны стать, в полном смысле этого слова,. 
обучающими организациями, заинтересованными в развитии nрофессионализ­
ма своих сотрудников. Повышение уровня nрофессионализма nерсонала пред­
приятий возможно в системе непрерывного образования, центральной идеей 
которого является постулат о постоянном развитии человека как субъекта 
взаимосвязанных, взаимообусловленных и неразрывных процессов учебной, 
трудовой и повседневной деятельности (С. Ю. Алферова, А. А. Вербицкий, 
Н. Ф. Григорьев, Р. Даве, А. И. Субетто). 
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По существу это означает, что на любом предnриятии должна существо­
вать система производственных и образовательных структур, обеспечивающих 
возможность повышения квалификации для работников и реализующих тем 
самым лозунг «Образование через всю жизнь (а не на всю жизнь)». Усnешность 
деятельности современного предприятия в определенной мере предопределяет­
ся тем, как 1\О(.:тавлено обучение ее nерсонана (Т. Питерс, Р. Уотерман). Реань­
ность настоятельно требует организации системы неnрерывного образования 
непосредственно в структуре самого предприятия. Созданию «обучающейся 
организацию>, как пока.1ал анализ литературы (0. Алехина, А. Павлуцкий, 
Е. Павлуцкая ), сnособствуют заинтересованность руководства предприятия или 
организации, использование специальных методов и технологий, привлечение 
консультантов. 
По международной классификации различают формальные, неформальные 
и внеформальные системы образования. Формальная система образования (сис­
тема государственных образовательных учреждений) отреагировала на требо­
вания современности принятнем Правительством РФ Закона «Об образовании», 
Национальной доктрины образования в России, Концепции модернизации рос­
сийского образования на период до 2010 г. 
Как показало исследование, современные предприятия столкнулись 
с проблемой разработки собственных образовательных программ для обучения 
персонала, исnользуя при этом внеформальные, т. е. внутрипроизводственные, 
системы подготовки, переподготовки и повышения квалификМ!ии работающего 
персонала и неформалF.ные (специально разработанные) организационные виды 
обучения. Особо следуе1: подчеркнуть, что данная проблема касается работаю­
щего персонала и производственной, и непроизводственной сфер, т. е. речь 
идет о nодготовке, nереподготовке и повышении квалификации и рабочих, 
и служащих, поскольку наблюдается «отчетливый дефицит квалифицированно­
го персонала» (Е. Моргунов). 
Все вышесказанное обусловило необходимость поиска новых целевых ус­
тановок в развитии профессионализма nерсонала в условиях современного 
предприятия. 
Профессионализм, по мнению А. К. Марковой, - это в е только достижение 
человеком высоких профессиональных результатов, не только производитель­
ность труда, но и непременное наличие психологических установок заинтере-
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сованного отношения человека к труду. Поэтому в дальнейшем при анализе 
профессионализма нами в профессиональной деятельности человека будут вы­
делЯться два его аспекта: мотивационный и операциональный. Взяв за основу 
работы А. К. Марковой, в ходе исследования мы уточнили характеристику обо­
значенных аспектов профессионализма (табл. 1 ). 
Таблица 1 
Характеристика мотивацианной и олерациональной сторон профессионализма 
Мотивационный аспект Олерациональный аспект 
1 2 
Наличие профессиональных ценно- Наличие профессиональных и психоло-
стей,идеалов, менталитета гических знаний о труде 
Понимание значимости профессии Сформированнасть профессионального 
самосознания, образа профессионала 
Сформированнасть профессионально- Освоенность профессиональных и пси-
го мировоззрения хологических действий, способов, nри-
емов, умений, навыков, технологий 
Владение этическими нормами про- Профессиональная обученность, обу-
фессии чаемость, умелость 
Выраженность nрофессиональных Выраженность профессиональных cno-
nритязаний собностей, профессиональная nригод-
н ость 
Осознанность профессионального Наличие 11рофt::ссиuнаJ1ьно•·о мышле-
призвания и намерений ни я 
Наличие профессиональных мотивов Результативность, Jффективность тру-
да 
Четкость профессиональных целей Осознанность психологической цены 
и установок результатов труда 
Профессиональный интернализм Трудосnособность, работосnособность 
Представленнасть профессиональных Достижение статуса в· профессии, кате-
смыслов, смыслотворчества, оnреде- гории, разряда 
ляющего nрофессиональную устойчи-
в ость 
Позитивная динамика мотивацианной Освоенность приемов профессиональ-
сферы, построение собственного сце- ного роста, наличие nозитивной дина-
нария профессиональной жизни МИКИ В нем 
Наличие индивидуальной системы Достижение разного рода результатов 
оценок, отношений трудовой деятельности, «многовер-
шинностh» nрофессионал1.ноrо роста 
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Окончание табл 1 
1 2 
Сформированнасть позиции профес- Оформенность индивидуального стиля 
сионала; стремление к профессиональ- профессиональной деятельности и об-
ному росту, мотивации к разным в и- щения в рамках профессии 
дам повышения квалификации 
Готовность к переориентации, пере- Свободное владение несколькими ви-
профилированию ~ рамках профессии дам и деятельности 
н вне ее 
Развитие профессиональных межлич- Самокомпенсация 
ностных отношений и позиций, про-
фессиональных ожиданий 
Удовлетворенность трудом как осоз- Освоение способов профессиональной 
нание соответствия своеrо уровня при- деятельности в меняющихся и в особых, 
тязаний и достигнуrых результатов экстремальных ситуациях 
требованиям профессии 
Установка на творчество и инновации, Овладение новыми способами профес-
потребность в освоении новых спосо- сиональной деятельности, творчество 
бов и видов деятельности и инновации в профессиональном труде 
Таким образом, у прс-фессионала должны быть сформированы качества 
и умения, обеспечивающие адаптированность в профессиональной сфере дея­
тельности, развиты профессиональная самостоятельность, профессиональная 
компетентность, способность к саморазвитию, профессиональное мышление, 
а таюке представлены организаторские, менеджерекие знания и умения. 
В ходе исследования было установлено, что при постановке перед коллек­
тивом холдинга новых задач имеют место различные типы отношений к ним, 
и результирующий вектор может иметь либо противоположное, либо нейтраль­
ное, либо частично совпадающее напраВление по отношению к цели, постав­
ленной перед персоналом предприятия. Образовательной, воспитательной 
и мотивацианной задачей структуры управления является в этом случае согла­
сование личных и коллективных интересов работников относительно постав­
ленной цели. В больших производственных системах полное совмещение лич­
ных и коллективных векторов является задачей не одного поколения, но мини­
мизации разброса целей в этой сфере должно уделяться постоянное внимание, 
с тем чтобы каждый сотрудник понимал, что профессионал - это специалист, 
овладевший высоким уровнем nрофессиональной деятельности, сознательно 
изменяющий и развивающий себя в ходе осуществления труда, вносящий ин-
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дивидуальный творческий вклад в профессию, нашедший свое индивидуальное 
предназначение, стимулирующий интерес в обществе к результатам своей про­
фессиональной деятельности и повышающий социальную nрестижность своей 
nрофессии (Н. В. Кузьмина). 
Каждый сотрудник предприятия как субъект деятельности и ее организа­
тор включается, наряду с другими сотрудниками, в nроцесс создания продук­
ции; они обсуждают содержание деятельности и ее результаты с позиции коли­
чества или качества или одновременно с обеих позиций. При этом внимание 
акцентируется на получении результата, в итоге происходит рефлексия собст­
венной деятельности (А. Я. Найн). 
Профессионализм проявляется в социальной обусловленности деятельно­
сти, ее связи с социальными ценностями, ролями, нормами, общей и корпора­
тивной культурой. Подлинное реформирование корnораций возможно только 
при условии овладения ими новой культурой, предполагающей формирование 
системЬ1 ценностей, отличной от прежней (И. Ансофф). Культурнь1е асnекты 
все чаще рассматриваются как важное деликатное средство, с nомощью которо­
го корпорации могут обеспечить себе стабильность и nроцветание. В Ходе на­
шего исследования бьmо установлено, что совершенствование корпораrивной 
культуры, превращение ее в мощное побуждающее и объединяющее начало 
могут стать одним из рычагов повышения эффективности функционирования 
корпораций. 
Таким образом, профессионализм может быть сформирован в ходе обуче­
ния сотрудников и вовлечения их в специфические виды деятельности по обес­
печению и улучшению качества результатов труда. В любом случае формиро­
вание профессионализма личности происходит в результате комективно осу­
ществляемого общественного дела, т. е. процесса, в котором есть место и инди­
видуальной, и коллективной работе. 
При этом следует принимать во внимание специфику коллектива взрос­
лых, представляющего синергетическую систему, которая, в свою очередь, 
nредопределяет необходимость рефлексквности ее уnравления и требует реф­
лексивных технологий обучения, уЧитывающих специфику потребностей 
взрослого человека, а также сокращения сроков обучения. А. Шелтеном выяв­
лены десять основных часто встречающихся трудностей в обучении взрослых, 
что связано, nрежде всего, со слишком большой концентрацией учебного мате-
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риала в течение небольшого отрезка времени и идет в разрез с образователь­
ными сnособностями отвыкших от учебы взрослых. 
Нам представляется, что в основу создания системы nодготовки, перепод­
готовки и nовышения квалификации персонала должны быть положены акмео­
логический, аидрагогический, синергетический, мотивационный и ситуаци­
ошtый подходы как ключевые в решении рассматриваемой проблемы. Остано­
вимся более подробно на каждом из выделенных подходов. 
Акмеологический подход предполагает наиболее полное индивидуальное 
развитие взрослого человека, достижение им наиболее высокого уровня соци­
альной зрелости как гражданина, специалиста, профессионала. В данном nод­
ходе учитываются закономерности саморазвития и самореализации творческого 
потенциала личности для достижения ей вершин профессионального мастерст­
ва. Андра2огический подход учитывает хронологические особенности жизнен­
ного цикла человека труда: приоритет самостоятельного обучения, принцип со­
вместной деятельности, nринцип опоры на опыт обучающегося, индивидуали­
зацию, системность, контекстность, актуализацию конечного результата, элек­
тивность (свобода выбора), развитие образовательных потребностей, осознан­
ность обучения. Синергетический подход опирается на иерархичность, неус­
тойчивость, открытость, динамичность, нелинейность, наблюдаемость процес­
сов в системе проюводственного коллектива. Мотивационный подход пред­
ставляет ·собой целенаправленное воздействие на мотивационную сферу со­
трудников предприятия и позволяет придать целям холдинга личностно значи­
мый характер. Ситуационный подход рассматривает систему повышения про­
фессионализма персонала предприятия как открытую неопределенность, в ко­
торой требуется увязать приемы и теорию с конкретной ситуацией. 
Интеграция данных подходов позволяет реализовать парадигму современ­
ного образования- «образование через всю жизнь». Учет данных подходов 
способствует совершенствованию обучающей деятельности предприятия, на­
правленной на подготовку и переподготовку собственного персонала, а в этом 
и состоит одна из главных задач, на решение которой и направлено наше ис­
следование. 
Ориентируясь на точку зрения зарубежных исследователей (Э. Деминrа, 
Т. Питерса, Р. Уотермана и др.), обучающейся можно назвать организацию, ко­
торая создает условия для развития всех работников и, находясь в процессе по­
стоянного самосовершенствования, изменяет, таким образом, окружающий ее 
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мир. Исследование показала, что становление «обучающейся организацию> бу­
дет успешным при выnолнении следующих условий: заинтересованность руко­
водства предприятия в успехе работы; использование специальных методов 
и технологий (управление проектом, обучение действием); привлечение про­
цессных консультантов по управлению и организационному развитию. 
Во второй zщюе «Структура и содержание повышения профессионализма 
персонала предприятий холдинга» уточнены организационно-педагогические 
условия успешности повышения нрофессионализма персонала холдинга, опре­
деЛены ilрофессиональные компетенции персонала, разработана система не­
прерывного обучения персонала холдинга и представлены результаты опытно­
поисковой работы. 
В ходе исследования были выявлены организаi\Ионно-педаrоrические 
условия, способствующие повышению профессионализма персонала пред­
приятия: 
• создание системы непрерывного обучения персонала предприятий хол­
динга; 
• обоснование состава ключевых компетенций, обеспечивающИх успеш­
ность професеионального pocra каЖдого из его сотрудников; 
• использование возможностей всех видов образования (формального, не­
формального и внеформального ); 
• разработка системы подготовки персонала по индивидуальным образова­
тельным траекториям, адекватно реагирующей на изменения рынка труда. 
В целом система неnрерывного обучения персонала предприятий холдинга 
nредставлена на рис. l. 
Как видно из рис. l, неnрерывное обучение персонала nредприятия должно 
организовываться на основе использования возможностей системы обучения 
внутри предприятий, государственных и коммерческих высших и средних 
учебных заведений, учреждений доnолнительного образования. 
Масштабы и содержание процесса повышения профессионализма персона­
ла должны оnределяться тенденциями изменения затрат, выделяемых на обуче­
ние персонала. 
Для решения задач nовышения nрофессионализма персонала предприятия 
предполагается создание учебно-аналитического центра, объединяющего ком­
плекс программно-технических средств, интеллектуально-информационные ре­
сурсы предприятия, тем самым на базе nредnриятия организуется nредметно-
! б 
ориентированная обучающая среда, позволяющая совершенствовать процесс 
подготовки и nереподготовки специалистов любого профиля. Таким образом, 
обеспе•швается система интенсивного обучения, дающая возможность 
в короткие сроки с высокой стеnенью эффективности осуществлять повышение 
профессионализма персонала холдинга. Эта задача была успешно решена. 
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Рис. \. Система непрерывного обучения персонала современного предприятия 
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К важнейшим психолого-дидактическим параметрам, называемым компе­
тенциями, субъеJПа профессиональной деятельности относится способность 
применять полученные знания, освоенные умения и навыки, а также обобщен­
ные сnособы выполнения тех или иных действий в многоаспектных видах дея­
тельности. Компетенция представляет собой общую способность специалиста 
мобилизировать в профессиональной деятельности свои знания, умения, 
а также обобщенные способы выполнения действий (Э. Ф. Зеер). 
Анализ отечественной и зарубежной литературы и результатов опытно­
nоискового исследования позволил нам оnределить основной состав компетен­
ций персонала холдинга. Состав ключевых компетенций nерсонала холдинга 
уточнился в ходе плановых аттестаций в зависимости от наnравлений деятель­
ности каждого предприятия, входящего в холдинг. 
Приведем кточевые компетенции, которые являются наиболее значимыми: 
в оценке персонала предприятий холдинга: социальная компеТенция (способ­
ность взять на себя ответственность, совместная выработка решения и участие 
в их реализации, корпоративность, толерантность, проявление сопряженности 
личных интересов с потребностями предприятия и общества); профессиональ­
ная компетенция (подготовленность к самостоятельному выполнению профес­
сиональных действий, оценка результатов своего труда); когнитивная компе­
тенция (готовность к постоянному повышению образовательного уровня, по­
требность в актуализации и реализации своего личностного nотенциала, спо­
собность самостоятельно приобретать новые знания и умения, способность 
к саморазвитию). 
У спешность повышения профессионализма обусловлена формированием 
образовательных индивидуальных программ каждого сотрудника предприятия 
(рис. 2). 
Содержание повышения уровня профессионализма реализуется на пра!Пи­
ке nосредством специальных образовательных технологий. Образовательные 
технологии в системе профессиональной подготовки персона11а любой органи­
зации рассматриваются как системы психологических, общеnедагогических, 
андрагогических процедур с учетом способностей и склонностей обучающихся 
и в контексте проекrирования содержания, методов, форм и средств обучения, 
адекватных поставленным целям и требованиям к профессионально важным 
качествам сnециалиста. На nредприятиях холдинга создана и успешно функ­
ционирует такая система. 
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Рис. 2. Структурно-функциональная схема формирования индивидуальных 
образовательных программ персонала 
На рис. 3 приведен алгоритм повышения профессионализма персонала 
холдингаАУS & Со Group. 
В диссертации приведены технологии опережающей подготовки кадров на 
предприятиях холдинга и повышения профессионализма персонала. Опере­
жающий подход в подготовке кадров· на предприятии способствует не только 
осознанию человеком наличия многовариантности решений тех или иных 
встающих nеред ним задач, но и предполагает выбор nравильного решения, 
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обесnечивая nри этом готовность человека к самосовершенствованию, самоак­
туализации н социально-nрофессиональной мобильности (П. Н. Новиков). 
Аттестация 
персонала 
Эксnерn1эа 
(оценочiЬIЙ 
контроль, 
исnытания 
и т. д.) 
Анализ nричин Нет 
и выработка 
решений no 
обучению 
Контроль, 
анализ качесl'Ва 
результатов 
деятеnьн:х;ти, 
самооценка 
и самооnределение 
Повышение 
квалификации 
nерсонала 
Технология 
деятельности 
Эталоны 
качества 
результатов 
деятельности 
Управление 
по работе 
с персоналом 
Да 
Закрепление 
достигнутого. 
Материальное 
и моральное 
nооu.рение. 
Распространение 
опьгга и повышение 
своего статуса 
Рис. 3. Алгоритм nовышения nрофессионализма nерсонала холдинга 
Оnытно-nоисковая работа осуществлялась в течение трех лет. За этот nе­
риод в ней nриняли участие более 800 сотрудников предnриятий холдинга. 
Отделы переподготовки и повышения квалификации на предприятиях хол­
динга nостоянно проводят переютестацию кадров, в ходе которой собирается 
обШирная информация. АттестацИи уделяется большое внимание, организуют­
ся деловые игры по подготовке эксnертов для аттестации, что позволяет nолу­
чить достоверную информацию о каждом сотруднике. Вся информация зано­
сится в базу данных. 
Для оnределения динамики nараметров профессионализма сотрудников 
холдинга были использованы nоказатели, которые в nедагоги•1еских исследова­
ниях не применяются, но они позволяют сравнить результаты исследования, 
nроведеиного на nредnриятиях холдинга, с данными других известных фирм 
(табл. 2). 
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Таблица2 
Результаты опытно-поисковой работы 
Показатель уровня профессионализма 
Год 
ФирмаlВМ 
2000 2003 
Образова- Тоn-менеджеры 14 18 36 
тельный ценз Уnравленцы среднего звена 11 14 -
(количество Участники nроизводствен- 9,5 11 лет) -
ных процессов 
Коэффициент профессионального соответ- 50 70 90 
ствия (%) 
Охват образовательной деятельностью(%) 5 15 20 
Уровень компетентности обучающихся 0,48 0,75 -
Удовлетворенность производственной дея- 0,60 0,75 -
тельностью 
Мотивация обучения 0,35 0,65 -
Одним из таких nоказателей является образовательный ценз- сумма лет, 
в течение которых человек приобретал знания и повышал квалификацию. Ко­
эффициент профессиональноrо соответствия и процент охвата образовательной 
деятельностью также позволяют характеризовать уровень профессионализма 
коллектива, который достигается только благодаря обучению кадров через 
взаимодополняемость всех видов образования: формального, неформального 
и внеформального. Уровень компетентности обучающихся выявлился по дан­
ным результирующих или итоговых контролирующих мероnриятий, проводи­
мых в учебных заведениях, где обучались сотрудники холдинга. Показатели 
удовлетворенности сотрудников производственной деятельностью и мотивации 
обучения относятся к числу параметров, по которым оценивается эффектив­
ность деятельности кадровых служб, поэтому они определяются с помощью 
опросов, тестирования и анкетирования. 
Результаты исследования позволяют утверждать, что системно организо­
ванное управление повышением уровня профессионализма на основе непре­
рывного обучения в условиях производства превращает переопал предприятия 
в субъектов самообразовательной деятельности, а предприятие- в обучающу­
юся организацию. 
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В заключении приводятся основные выводы, nолученные в ходе исследо­
вания. 
1. Несмотря на то что созданы некоторые теоретические предпосылки 
и существует практический опыт профессиональной подготовки и переподго­
товки персонала российских предприятий, научно-педагогические подходы 
. к nовышению профессионал~зма персонала холдинга в настоящее время разра­
ботаны недостаточно полно. 
2. Повышение уровня профессионализма персонала предnриятий целесо­
образно осуществлять в системе неnрерывного образования, центральной идеей 
которого является категория постоянного развития человека как субъекта взаи­
мосвязанных, взаимообусловленных и неразрывных процессов учебной, трудо­
вой и повседневной деятельности. 
3. Психолого-педагогический механизм повышения уровня профессиона­
лизма включает в себя акмеологические и амрагогические принцилы развития 
личности, в контексте которых человек признается высшей ценностью и при ус­
ловии осознания возрастающей самоуправляемости может достичь вершин про­
фессионализма на основе самотрансформации из <<обучаемого» в «обучающего». 
4. Для эффективного повышения профессионализма персонала предприятий 
холдинга необходимы следующие организационно-педагогические условия: 
• наличие системы непрерывного обучения персонала предприятий хол-
дин га; 
• определение набора профессиональных компетенций, обеспечивающих 
уснешность профессионального роста каждого из его сотрудников; 
• обеспечение возможности всех вмов образования (формального, нефор­
мальноrо и внеформального ); 
• реализация системы подготовки персонала по имивидуальным образо­
вательным траекториям, адекватно реагирующей на изменения рынка труда. 
Проведеиное исследование не претендует на исчерпывающую полноту 
разработки проблемы. В дальнейшем представляется целесообразным теорети­
ческое осмысление методов и средств неформального образования как наибо­
лее перспективного для обучения взрослых с целью повышения их профессио­
нализма. 
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